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Tiivistelméa

Tdssd kandidaatintutkielmassa késitellddn tekodlyn ja tyOhyvinvoinnin vélistdi yhteyttdi nopeasti
digitalisoituvassa tyoelaméssd. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten tekodlyn kdyttoonotto vaikuttaa
tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin, ja millaisia mahdollisuuksia tai haasteita se tuo mukanaan.
Tyohyvinvointia késitelldédn monitasoisena ilmidnd, psyko-fyysis-sosiaalisena kokonaisuutena, joka kytkeytyy
yksilon, tydyhteison ja koko organisaation toimintaan. Tekodlyd puolestaan tarkastellaan paitsi teknologisena
ratkaisuna my0s psykologisena ja organisatorisena ilmidnd, joka voi yhté lailla tukea ty6hyvinvointia kuin
aiheuttaa epdvarmuutta ja ahdistusta.

Tutkielma perustuu ajankohtaisiin tieteellisiin artikkeleihin, jotka kisittelevdt muun muassa tekodlyn
selitettavyyttd, tekodlyahdistusta, palautumista ja tyon ja muun elimén rajojen hallintaa. Keskeiset havainnot
osoittavat, ettd tekodly voi edistdd tyOhyvinvointia esimerkiksi vdhentdmailld rutiinityotd ja tarjoamalla
yksilollistd tukea hyvinvointiin, mutta samalla se voi liséti tyontekijoiden kuormitusta ja epdvarmuutta roolien
muutoksista. Erityisesti organisaation tuki, avoin viestintd ja eettisesti vastuullinen teknologian kéyttodnotto
nayttaytyvit keskeisiné tekijoind ty6hyvinvoinnin turvaamisessa tekodlyn aikakaudella.

Tutkielma korostaa tarvetta ymmértdd tekodlyn vaikutuksia kokonaisvaltaisesti, sekd yksilon ettd
organisaation ndkokulmasta. Tekodlyn ja tyShyvinvoinnin tutkiminen on térkeéa, jotta teknologista kehitysti
voidaan hy6dyntdd ja samalla ohjata kestdvadn suuntaan.

Avainsanat: tekoily, AL, tydhyvinvointi, tydpahoinvointi, digitalisoituminen, tekodlyahdistus, organisaation
tuki
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1 Johdanto

Ty6eldméd muuttuu nopeasti teknologisen kehityksen myo6té, ja tekodly tarjoaa organisaatioille uusia
mahdollisuuksia toimintansa kehittimiseen (Neumann ym. 2024, 114). Tekoidlyd hyodynnetdin
tydeldmédssd muun muassa rutiinitehtivien automatisoinnissa, tyon organisoinnin tukemisessa seké
tyontekijoiden psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin seurannassa. Lisédksi tekodlypohjaisia digitaa-
lisia tyokaluja voidaan kéyttdd esimerkiksi mielenterveyden seurannassa, emotionaalisen tuen tar-
joamisessa ja yksilollisten hyvinvointiohjelmien kehittdmisessd. Nédiden ratkaisujen tavoitteena on
vihentdd tyon kuormittavuutta ja parantaa tyon hallinnan tunnetta. (Garcia-Madurga ym. 2024,

389-390.)

Tekodlyn kayttoonottoon liittyy kuitenkin myds epdvarmuutta, osaamisvaatimuksia ja eettisid
kysymyksid. Tekodlyn, automaation ja robotiikan kdyttoonotto herdttdd tyontekijoissa ristiriitaisia
tunteita, ja epdvarmuus voi siséltdd huolta tyon jatkuvuudesta ja vaatia myds sopeutumista osaa-
misvaatimusten muutoksiin. (Bhargava ym. 2021, 2-3.) Tyontekijit voivat kokea tekodlyn kayt-
toonoton uhkana tyon jatkuvuudelle ja tyontekijoiden rooleille organisaatiossa (Soomro ym. 2024,

2).

Tekodlyn kehitys on lisdnnyt keskustelua sen eettisisté ja sosiaalisista vaikutuksista. Euroopan
komission eettisten ohjeiden mukaan luottamus on keskeinen edellytys tekoédlyn hyvaksyttiville ja
kestavélle kiytolle (European Commission 2019, 2—3). Luotettavan tekoélyn tulee olla lain-
mukaista, eettisesti kestdvii ja teknisesti turvallista koko elinkaarensa ajan. Ohjeissa korostetaan
erityisesti yksityisyyden suojaa ja datan asianmukaista hallintaa, lapindkyvyyttd ja selitettdvyytta
sekd oikeudenmukaisuutta ja syrjimattomyytti keskeisind vaatimuksina. Néiden periaatteiden
toteutuminen vaikuttaa siithen, miten ihmiset, myds tyontekijét, suhtautuvat tekoélyjarjestelmiin ja
kokevat niiden kayttoonoton oikeudenmukaiseksi ja hyviksyttiaviksi. (European Commission 2019,

5-6,16-17.)

Tyo6hyvinvoinnin nékdkulmasta teknologinen muutos on merkittéva, silld tyon organisointi, ty6-
tehtivat ja tydymparistot muuttuvat teknologian kehittyessd. Néailld muutoksilla voi olla merkittdvia
vaikutuksia tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja hyvinvointiin. (Tamers ym. 2020, 1065.)
Tyo6n kuormituksen jélkeen tapahtuva palautuminen on térkea tekija tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta, silld ilman riittdvaa palautumista tyostd aiheutuva kuormitus voi heikentdd hyvinvointia
(Sonnentag & Fritz 2007, 204). Esimerkiksi digitalisaatio, etity0 ja jatkuva saavutettavuus voivat

aiheuttaa tata.



Tédmaén kandidaatintutkielman tavoitteena on tarkastella tekoédlyn mahdollisuuksia tyShyvinvoinnin
edistimisessé sekd tunnistaa sithen liittyvié haasteita ja riskeja. Tutkielma perustuu ajankohtaiseen
tieteelliseen kirjallisuuteen, kansainvélisiin raportteihin ja asiantuntijaldhteisiin. Tyo ei sisdlla

empiiristd aineistoa, vaan analyysi rakentuu aikaisemman tutkimuksen varaan.

Tarkastelu rajataan tyohyvinvoinnin ja tekodlyn vuorovaikutukseen. Tekoédlyn tekniset yksityis-
kohdat tai yksityiskohtainen lainsdddéntd jatetdén tyon ulkopuolelle, jotta huomio voidaan

kohdistaa tyontekijdn kokemuksiin ja organisaatioiden kdytént6ihin.
Tutkimuksen padkysymys on:

Miten tekodly voi edistii tyohyvinvointia?

Padkysymysti tarkentavat seuraavat alakysymykset:

- Milla tavoin tekodlyd hyddynnetddn tyohyvinvoinnin edistdmisesséd tydhyvinvoinnin eri osa-

alueilla?
- Miten organisaatiot voivat ohjata tekodlyn kdyttod siten, ettd se tukee tyohyvinvointia?

- Mitka ovat merkittdvimmaét haasteet ja riskit tekoédlyn hyddyntdmisessa tyohyvinvoinnin

kannalta?

Niiden kysymysten tavoitteena on tuottaa kokonaisvaltainen ymmarrys seki tekodlyn tuomista
mahdollisuuksista sekd niisté tekijoistd, jotka vaikuttavat sithen, miten sen hyvinvointivaikutukset

toteutuvat kiytannossa.



2 Tyohyvinvointi
2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma ja ulottuvuudet

Tyo6hyvinvointi on laaja ja moniulotteinen kisite, jolle on olemassa useita eri médritelmid (Manka
& Manka 2016, 64-65). WHO:n mééritelmin mukaan hyvinvointi késitetdin fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen ulottuvuuden kokonaisuutena (World Health Organization n.d). Tama kokonais-
valtainen ndkdkulma toimii perustana tyShyvinvoinnin tarkastelulle. Sitd voidaan tarkastel-

la yksilon, tydyhteison ja koko organisaation ndkdkulmista. Tyohyvinvoinnin yllépitdminen ja
kehittdminen ei kuulu ainoastaan tyontekijille tai tyonantajalle, vaan on kaikkien osapuolten

yhteinen vastuu (Manka & Manka 2016, 65).

Tyohyvinvointi rakentuu monista tekijoistd. Téarkeitd osa-alueita ovat esimerkiksi tyon sisdlto ja
mielekkyys, fyysinen ja psyykkinen terveys, turvallisuus, tydympdristd, johtaminen ja sosiaaliset
suhteet. Tyohyvinvoinnin kehittiminen vaatii pitkédjinteistd tyotd, joka huomioi sekéd yksittdisen
tyontekijin ettd koko organisaation. Hyvin suunnitellut toimenpiteet voivat parantaa tyon-
tekijoiden jaksamista, motivaatiota ja sitoutumista sekd vahentdi sairauspoissaoloja. Samalla
tyohyvinvointi tukee organisaation taloudellista menestystd, kilpailukykya ja mainetta. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2024)

Hyvinvointi jaotellaan usein objektiiviseen ja subjektiiviseen hyvinvointiin, ja molemmat nako-
kulmat ovat merkityksellisid myos tyhyvinvoinnin kannalta. Hyvinvointia voidaan tarkastella
moniulotteisena ilmidnd, joka sisdltdd sekd ulkoisesti havaittavia ettd yksilon kokemukseen liittyvia
tekijoitd. (McGregor & Pouw 2017, 1124.) Objektiivinen hyvinvointi viittaa ulkoisesti mitattaviin
tekijoihin, kuten fyysiseen terveyteen, taloudelliseen tilanteeseen ja turvallisuuteen. Subjektiivinen
hyvinvointi tarkoittaa yksilon omaa arviota eliméstiin ja kokemuksistaan, ja se siséltdad sekd
elimain tyytyviisyyden ettd mydnteiset ja kielteiset tunnekokemukset. Tydeldmén kontekstissa
tdma voi tarkoittaa esimerkiksi tyontekijdn omaa kokemusta siitd, kuinka hyvin hin voi tydssédén ja

miten hin suhtautuu tyohonsd. (Dolan ym. 2017, 2-3)

Tyo6hyvinvointia ei voida mééritelld yksinomaan oireiden tai ongelmien poissaolona. Se on
kokonaisvaltainen tila, jossa voi esiintyd samanaikaisesti sekd myonteisid ettd kielteisid
kokemuksia. TyOntekijd voi olla esimerkiksi sekd kuormittunut etti innostunut tydstdén yhta aikaa.
Tadmén vuoksi tydhyvinvoinnin arvioinnissa on tirkedd huomioida sen dynaaminen ja yksiléllinen
luonne. (Manka & Manka 2016, 68—69) Routledgen ym. (2016, 65—-66) tutkimuksen mukaan

psyykkinen hyvinvointi ja mielenterveyden oireet ovat toisiinsa liittyvid mutta erillisié asioita.



Tutkimuksen mukaan vaikka suurin osa sithen osallistuneista ei kirsinyt masennus- tai ahdistus-
oireista, vain pieni osa koki korkeaa psyykkistd hyvinvointia. TAma4 viittaa siihen, etti
mielenterveyden héirididen puuttuminen ei automaattisesti tarkoita psyykkisen hyvinvoinnin olevan

korkea. Sama pitee myds tyohyvinvoinnissa.

Schaufeli ja Bakker (2004, 293-295, 307-309) tarkastelevat tyohyvinvointia tyon vaatimusten ja
tyon voimavarojen mallin avulla. Heiddn mukaansa tyShyvinvointi ei tarkoita vain uupumuksen
puuttumista, vaan sithen kuuluu my6s myonteinen tila, tydn imu. Tyon vaatimukset, kuten suuri
tyOmédri, vaativat jatkuvaa ponnistelua ja voivat pitkdén jatkuessaan johtaa tyduupumukseen ja
terveysongelmiin. Tyon voimavarat, kuten hyva palaute ja esihenkilon tuki, lisddvit tyon imua, joka
nikyy tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena tyohon, sekd véhentévit halua vaihtaa
tyOpaikkaa. Tutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnin edistiminen edellyttdd sekd kuormituksen

hallintaa ettd tyon voimavarojen vahvistamista.
2.2 Tyodhyvinvoinnin laiminlyonnin vaikutukset yhteiskuntaan ja organisaatioihin

Tyo6hyvinvoinnin laiminlydnnilld on huomattavia taloudellisia ja yhteiskunnallisia vaikutuksia. Sen
kehittdminen ei ole tirkedd ainoastaan inhimillisestd nikokulmasta, vaan myds yritysten ja
yhteiskunnan kannalta kustannustehokasta. Esimerkiksi Keskindinen Tyo6eldkevakuutusyhtié Elo
(2023) arvioi, ettd tekeméttomasta tydstd aiheutuu suomalaisille yrityksille vuosittain noin 4,3
miljardin euron kustannukset. Nama kulut johtuvat muun muassa sairauspoissaoloista, tyokyvyt-

tomyydestd ja tyOtapaturmista.

Yksittdisen sairauspoissaolopdivan hinnaksi on arvioitu keskiméérin 370 euroa tyonantajalle. Kun
mukaan lasketaan epésuorat kulut, kuten hallinnollinen ty0, sijaisjarjestelyt ja heikentynyt
tuottavuus, todelliset kustannukset voivat jopa kaksinkertaistua. (Véestdliitto, n.d.) Sen vuoksi jo

lyhyetkin poissaolot voivat muodostua yrityksille merkittaviksi taloudelliseksi rasitteeksi.

Koko yhteiskunnan tasolla tydhyvinvoinnin laiminlynnin on arvioitu aiheuttavan véhintdan 24
miljardin euron suuriset vuotuiset kustannukset Suomessa. Tdéma vastaa lahes puolta valtion
vuosibudjetista. Arvio siséltdéd esimerkiksi ennenaikaisen eldkditymisen, ammattitaudit, sairaus-
poissaolot, sairaana tydskentelyn seké terveydenhuollon kulut. (Manka & Manka 2016, 8.) Néista
luvuista voidaan huomata, ettd tyohyvinvoinnin tukeminen ei ole pelkéstddn tyopaikkojen etu, vaan

myo0s yhteiskunnallisesti merkittiva ja taloudellisesti tiarkeé asia.



2.3 Tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen ja palautumisen merkitys

tyohyvinvoinnille

Nykyajan tydeldméssd tyon ja vapaa-ajan rajat hdmartyvét yhd useammin teknologian, etityon ja
jatkuvan tavoitettavuuden seurauksena. Rajanhallintateorian mukaan ihmiset hallitsevat tyon ja
vapaa-ajan vélistd rajaa joko pitdmailla ne selkedsti erillddn tai yhdistimalld niitd joustavammin.
(Wepfer ym. 2018, 728) Tutkimuksen mukaan tyon vahva integrointi vapaa-aikaan on yhteydessi
vihdisempiin palautumiseen, mikd puolestaan aiheuttaa suurempaa uupumusta ja heikompaa tyon

ja muun eldmén tasapainoa (Wepfer ym. 2018, 736).

Palautuminen on ty6hyvinvoinnin kannalta tirkedd, koska sen aikana keho ja mieli palautuvat
tyopdivéan kuormituksesta. Jos palautuminen jad vajaaksi, tydstd aiheutuva kuormitus voi kasaantua
ja heikentéd tyontekijan hyvinvointia seka lisdtd uupumuksen riskid. Riittdva palautuminen auttaa

palauttamaan voimavaroja ja tukee tydssé jaksamista (Sonnentag & Fritz 2007, 204—206).
2.4 Tyouupumus

Ty6uupumus on vakava ty6hyvinvoinnin ilmid, joka syntyy tilanteissa, joissa tyon vaatimukset
ylittavét kaytettidvissd olevat resurssit ja kuluttavat tyontekijén energiaa pitkédkestoisesti (Schaufeli
& Bakker 2004, 298). Se mairitellddn kolmiulotteiseksi oireyhtymaéksi, joka koostuu seuraavista

osa-alueista:
Uupumus: tunne voimien loppumisesta ja tunneperdisesté tyhjyydesti
Kyynisyys: vilinpitdméton, etdinen tai negatiivinen asenne tyotd kohtaan

Heikentynyt ammatillinen itsetunto: kokemus siitd, ettei saa tyOssé aikaan riittdvasti, tai ettei ole

siind tarpeeksi pateva

Tyouupumus kehittyy usein silloin, kun tyovaatimukset ovat pitkddn korkeita ja tyosséd on vihin
tukevia resursseja, kuten palautetta, vaikutusmahdollisuuksia tai tukea. Vaikka tyovaatimukset eivit
itsessddn ole negatiivisia, ne voivat muuttua haitallisiksi, jos ne kuormittavat tyontekijaa liikaa.
Ty6uupumus on yhteydessd esimerkiksi terveysongelmiin ja haluun vaihtaa tyopaikkaa. Sen ehkai-
sy edellyttid sekd tyon kuormitustekijoiden hallintaa ettd voimavarojen vahvistamista. (Schaufeli &

Bakker 2004 296-298.)
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3 Tekoaly liiketoiminnassa ja tyoymparistossa
3.1 Tekoalyn maaritelma

Tekodly eli Al (artificial intelligence) tarkoittaa jarjestelmid, jotka kykenevit suorittamaan tehtdvia,
mitkd normaalisti edellyttdavit inhimillistd dlykkyyttd. Tekodlylld kyetdéin analysoimaan dataa ja
tukemaan paitoksentekoa. (Garcia-Madurga ym. 2024, 389.) Menemiitti liikaa teknologisiin yksi-
tyiskohtiin, tekoidly on tietokoneohjelma, joka yrittdd toimia jarkevésti eri tilanteissa. Se kayttad
tietojaan, tekee padtelmid ja voi oppia kokemuksista. Yhteen selkedén tehtidvéén tehty tekodly toimii
yleensd hyvin, mutta ei osaa muuta. Se tekee paédtoksid sen mukaan, miti tietoa ja aikaa silld on.
(Toivonen 2023, 13—14.) Laajemmin tarkasteltuna tekoély késittdd myds jarjestelmid, jotka
kykenevét toimimaan itsendisesti ja tekemddn padtoksid ilman jatkuvaa ihmisen ohjausta (IEEE
2018). Télloin jarjestelma ei vain noudata valmiita ohjeita, vaan pystyy myos oppimaan ja
sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Esimerkiksi itseohjautuva auto voi tunnistaa liikennetilanteita ja

tehdd ajamiseen liittyvid padtoksid ilman, ettd ihminen ohjaa sitd koko ajan.

Tekodlyn kayttoon organisaatioissa liittyy sekd vahvuuksia etté rajoitteita. Sen etuina voidaan pitda
nopeutta sekd kykya kasitelld useita tehtidvid samanaikaisesti, miké voi tehostaa tydprosesseja.
Samalla tekodlylld on kuitenkin myds merkittévii rajoituksia. Sen heikkouksiksi voidaan lukea
kapea-alaisuus, padtosten perusteluiden puute seki erilaiset vinoumat, jotka voivat vaikuttaa
jarjestelmien tuottamiin tuloksiin. Lisdksi tekodlyn toiminta vaatii huomattavia laskentateho-
resursseja, mikd lisdd energiankulutusta ja heréttdéd keskustelua teknologian ympéristovaikutuksista.
Naéiden tekijoiden vuoksi tekodlyn hyddyntdmisessd on tirkedd huomioida myds sen rajoitukset ja

mahdolliset riskit. (Sinkkonen & Rintala 2024, 144.)
3.2 Johtamisen vaikutus tekoalyn kayttoonottoon

Johtamisella on keskeinen rooli tekodlyn kdyttdonotossa organisaatioissa, silld kyseessd on
muutostilanne. Esihenkildiden taidot motivoida, tukea ja ohjata tyontekijoitd muutostilanteissa
vaikuttavat sithen, kuinka hyvin uudet teknologiat ja tyoskentelytavat omaksutaan organisaatiossa.
Transformatiivinen johtajuus voi kannustaa tyontekijoitd jakamaan tietoa ja tukemaan toisiaan
tyotehtivissd, miké voi edistdd sekd tydssd suoriutumista ettd tyontekijoiden hyvinvointia. (Nguyen
ym. 2023, 2288.) Broughamin ja Haarin (2018) tutkimuksessa puhutaan siitd, ettd tyontekijoiden
tietoisuus tekodlyn ja dlykkéédn teknologian kdyttoonotosta on yhteydessa lisddntyneeseen tyo-
epdvarmuuteen sekd psyykkiseen kuormitukseen, kuten esimerkiksi stressiin ja masennusoireisiin.

Teknologinen muutos ei olekaan siis ainoastaan tekninen, vaan myds psykologinen muutos ja
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edellyttdd muutosjohtamista. [lman tukea ja selkedd viestintdd tyontekijat voivat kokea teknologisen
kehityksen uhkaavana, miké voi heikentié tyohyvinvointia ja lisidtd epavarmuutta tyon tulevai-
suudesta. (Brougham & Haar 2018, 246-249.) Tekodlyn kayttdonotossa korostuu ennakoivan
viestinndn, osaamisen kehittdmisen ja tyontekijoiden kokemuksen huomioimisen merkitys

(Brougham & Haar 2018, 240).

Esihenkiloiden tuki ja luottamukseen perustuva johtaminen on yhteydessd parempaan tyo-
hyvinvointiin ja tyon hallinnan tunteeseen. Johtaminen, joka perustuu luottamukseen ja tyon-
tekijoiden autonomian tukemiseen, on yhteydesséd vdhdisempéén stressiin ja parempaan tyon ja
muun eldmén tasapainoon. (Buick 2024, 391-394.) Johtamistapojen erot vaikuttavat siithen, miten
tyontekijoiden hyvinvointi ja sopeutuminen muutoksiin voivat vaihdella samankin organisaation
sisdlld. (Buick 2024, 397-399.) Hyvé johtajuus ei siis ainoastaan helpottaisi tekodlyn kdyttdonottoa,

vaan vahvistaisi samalla my0s tyontekijoiden hyvinvointia.

Johtamisen ndkdkulmasta on oleellista huomioida myds sellainen tilanne, jossa tekoélya ei oteta
kayttoon lainkaan tai sen kayttod ei médaritelld selkeédsti. Epaselvyys teknologian roolista organi-
saatiossa voi heikentdd tyontekijoiden luottamusta ja synnyttdd epavarmuutta siitd, mitd tyon
tulevaisuudelta odotetaan. Epdselva viestintd ja epavarmuus muutoksesta voivat heikentié tyo-
yhteison luottamusta ja lisétd muutosvastarintaa. (Trenerry ym. 2021, 3—4.) Jos organisaatio ei kerro
avoimesti tekodlyn tarkoituksista, periaatteista tai rajoituksista, tyontekijoille voi muodostua ko-
kemus epéreiluudesta tai siitd, ettd teknologiaa kiytetddn huomaamattomasti. Avoimuuden puute
voi lisiti epiluottamusta ja negatiivisia asenteita teknologiaa kohtaan seké vahvistaa tekodlyyn
liittyvad epdvarmuutta. (Soomro ym. 2024, 6-—8.) Tdma voi heikentdd ty0yhteison avoimuutta ja
lisdtd pelkoa siitd, ettd padtoksid tehddin ilman tyontekijoiden osallistamista. Johtamisen tehtavana
on tédssd tilanteessa ylldpitdd luottamusta ja varmistaa, ettd teknologian rooli tyOpaikalla on kaikille

selked.
3.3 Tekoalyn kayttoonotto ja tyontekijoiden hyvinvointi

Tekodlyn kéyttdonotto voi heréttdd tyontekijoissd vastustusta erityisesti silloin, jos se koetaan
pakotetuksi tai valinnanvapautta rajoittavaksi. Feng ym. (2019, 823—-824) osoittavat, ettd
teknologian pakotettu kayttoonotto lisdd kédyttdjien kokemaa uhkaa heidén valinnanvapaudelleen.
Tama koettu uhka puolestaan lisdéd psykologista reaktanssia, joka ilmenee kielteisiné tunteina, kuten
arsytyksend ja epdmukavuutena, seké negatiivisina asenteina palveluntarjoajaa kohtaan. Reaktanssi
heikentédd asenteita teknologiaa kohtaan, vihentdd kiyttoaikomuksia ja lisdd halua vaihtaa

palveluntarjoajaa. Vaikka tutkimus kisittelee itsepalveluteknologiaa asiakaskontekstissa, sen
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tulokset ovat sovellettavissa my0s tydeldméén: jos tyontekijit kokevat tekoédlyn kadyttoonoton
rajoittavan heiddn vaikutusmahdollisuuksiaan tai pakottavan muuttamaan ty6tapojaan ilman

riittdvad osallistamista, se voi heikentdd ty6hyvinvointia ja lisdtd muutosvastarintaa.

Toisaalta tekodly voi parantaa tyon mielekkyyttd vihentdmalld rutiininomaisia ja aikaa vievid
tehtévid, jolloin tyontekijoille jd4 enemman aikaa keskittyd vaativampiin, luovempiin ja strate-
gisempiin ty6tehtiviin. Teknologian avulla tyon sisdltd voi muuttua monipuolisemmaksi ja tarjota
enemmaén mahdollisuuksia osaamisen hydodyntdmiseen ja kehittdmiseen. (Trenerry ym. 2021, 2-4.)
Lisiksi tekodlypohjaiset ratkaisut voivat tukea tyon sujuvuutta ja helpottaa tydtehtivien hallintaa,
mikd voi edistdd tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia ja jaksamista (Garcia-Madurga ym. 2024,

396).

Koulutuksella on keskeinen merkitys teknologisiin muutoksiin sopeutumisessa. Willcocksin (2024,
184) mukaan jatkuva osaamisen kehittiminen on valttdmatonta, jotta tyontekijit voivat vastata
muuttuviin osaamisvaatimuksiin ja hyddyntda uusia teknologioita tydssdidn. Osaamisvajeet voivat
hidastaa teknologian kdyttoonottoa, minkd vuoksi organisaatioiden tulee panostaa koulutukseen ja

taitojen kehittdmiseen.
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4 Tekoalyn tuomat mahdollisuudet tyohyvinvoinnin kehittamiseen
4.1 Johdanto aiheeseen

Tekodlyn rooli tydhyvinvoinnin edistimisessa on vahvistunut ja sitd hyddynnetddn yhd useammin
osana tydeldmén kaytdntdjd. Tekodlyyn perustuvia ratkaisuja tydhyvinvoinnin tukemisessa on
tutkittu ja kehitetty kasvavissa maérin viime vuosina. (Garcia-Madurga ym. 2024.) Olemassa olevat
hyvinvointikehykset ja -tyokalut antavat tdhdn hyddyllisen 1dhtokohdan, silld hyvinvointi koostuu
monista eri osa-alueista, ja sen arvioinnissa kiytettavit menetelmaét soveltuvat hyvin myos tekodlyn

hy6tyjen ja haittojen tarkasteluun (Havrda & Klocek 2023, 2—4).

Tekodly voi tukea tyohyvinvointia my0s pdivittdisessd tyossd. Digitaalisten teknologioiden
kayttdonotto voi muuttaa tydn sisdltod ja helpottaa tydtehtdvien suorittamista esimerkiksi auto-
matisoimalla rutiinitehtdvid. Tdma voi vihentdd tyon kuormittavuutta ja vapauttaa aikaa vaati-
vampiin ja mielekkddmpiin tyotehtdviin. Teknologian vaikutukset tyontekijoihin riippuvat kuitenkin
siitd, miten teknologia otetaan kiyttoon sekd millaista osaamista, tukea ja johtamista organisaatiossa
on tarjolla. (Trenerry ym. 2021, 1-4) Liséksi tekodlypohjaisia ratkaisuja voidaan hyddyntda tyon
kuormituksen seuraamisessa ja hyvinvointiin liittyvien muutosten tunnistamisessa. Esimerkiksi
dataan perustuvat jarjestelmét voivat auttaa tunnistamaan stressid tai tyokuormitusta ja tukea
tyontekijoiden ajankdyton hallintaa seké palautumista. Tallaiset ratkaisut voivat auttaa organi-
saatioita kehittimaén tyOympaéristdjd, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista.

(Garcia-Madurga ym. 2024, 396-401)

Tekodlyn vaikutus tyShyvinvointiin riippuu myos siitd, kuinka ymmaérrettavéni ja luotettavana
teknologia koetaan. Reis ym. (2025, 1-2) selittivit tutkimuksessaan, etti selitettavéin tekodlyn eli
XAlI-menetelmien avulla voidaan lisdtd luottamusta tekoélyjdrjestelmiin ja tukea kayttd;id padtok-
senteossa. Selitettdva tekodly tekee jirjestelmien toiminnasta ldpindkyvampéad, jolloin kayttdjat
voivat paremmin ymmaértdd, miksi tekodly tekee tiettyjd padtoksid. Tdma voi lisdtd tyon hallinnan
tunnetta ja vahentdé teknologian aiheuttamaa epavarmuutta tyossd. XAl-tekodlyd kiytetddn

esimerkiksi chatboteissa.
4.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Mielenterveysongelmat ovat yleisin syy Suomessa sairauspdivdrahan hakemiseen. Vuonna 2023
méérd nousi ennétyslukemiin, kun yli 100 000 suomalaista haki Kelasta sairauspdivdrahaa pitkédn

sairauspoissaolon vuoksi. Etenkin ahdistuneisuushéiridsta kérsivien osuus on kasvanut. (Kela,
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2024) Tekodlyi voidaan hyddyntdd tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin seuraamiseen,
erityisesti stressin ja psyykkisen kuormituksen tunnistamiseen, sekéd hyvinvointiin liittyvien

muutosten havaitsemiseen ajan kuluessa. (Garcia-Madurga ym. 2024, 396-401)

Tekodlytyokaluja, kuten tunnesiséllon analyysid, voidaan kayttdd tyontekijoiden mielenterveyteen
liittyvien tunteiden tarkastelussa. Tania ym. (2022, 1-2, 16) esittivit tutkimuksessaan esimerkin
siitd, miten hajanaisesta ja julkisesta digitaalisesta aineistosta voidaan muodostaa késitys
tyontekijin hyvinvoinnista. Tutkimuksessa analysoitiin sosiaalisen median siséltéd, jonka avulla
pyrittiin tunnistamaan tyeldmaén liittyvid tunteita, kuten stressid, tyytyvédisyyttd ja kuormitusta.
Tulokset osoittavat, ettd tekodlyn avulla voidaan havaita laajemmista aineistoista sellaisia
hyvinvointiin liittyvié ilmioité, joita olisi vaikea tunnistaa perinteisin menetelmin. Tam4 viittaa
sithen, ettd tekodly voi toimia hyddyllisena tydkaluna tyontekijéiden psyykkisen hyvinvoinnin
seuraamisessa ja muutosten havaitsemisessa. Samalla pitdd kuitenkin huomioida ongelma, etta
tallainen analyysi perustuu usein julkiseen dataan, mika herdttdd kysymyksii yksityisyydestd ja

eettisyydesta.

Tekodlyd voidaan hyddyntaid tyontekijoiden tukena tilanteissa, joissa he kokevat stressid tai
kuormitusta. Esimerkiksi tekodlypohjaiset chatbotit ja viestintdsovellukset voivat tarjota matalan
kynnyksen keskustelu- ja neuvonta-apua, vaikkapa muutostilanteissa. Brougham ja Haar (2018,
248-250) huomasivat tutkimuksessaan, etté tietoisuus STARA-teknologioista, eli dlyteknologiasta,
tekodlystd, robotiikasta ja algoritmeista, oli yhteydessi heikompaan ty6hyvinvointiin ja
kielteisempiin ty0asenteisiin. Mitd enemmaén tyontekijéit kokivat tyonsé olevan uhattuna teknologian
vuoksi, sitd matalampaa oli heidédn sitoutumisensa ja uratyytyvéaisyytensd, ja sitd korkeampia olivat
heidén vaihtoaikeensa, masentuneisuutensa ja kyynisyytensa. Vaikutukset olivat voimakkaampia
nuoremmilla tyontekijoilla. Loureiro ym. (2023, 248-249) puolestaan havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd tekodlyn kanssa tydskentelyyn liittyva hyvinlaatuinen stressi ei suoraan lisdnnyt tyontekijoiden
onnellisuutta. Sen sijaan vaikutus syntyi sitoutumisen kautta. Ne tyontekijit, jotka pystyivét
késittelemddn henkistd ja emotionaalista painetta ja sitoutuivat organisaatioonsa, kokivat enemmain

onnellisuutta tydssédén ja olivat halukkaampia jatkamaan samassa organisaatiossa.

Yangin ym. (2024, 1-2, 8-10) tutkimuksessa tarkastellaan tekodlypohjaisten hyvinvointichatbottien
kayttod ja nithin sitoutumista. Chatbotit toimivat keskustelupohjaisesti: kayttdja viestii niiden
kanssa tekstin tai ddnen vilitykselld, ja ne tarjoavat emotionaalista tukea sekéd apua esimerkiksi
ahdistuksen ja yksindisyyden kasittelyyn. Osa chatboteista jéljittelee terapeuttista keskustelua, osa

toimii digitaalisena keskustelukumppanina. Tutkimuksen mukaan sitoutumiseen vaikuttivat
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erityisesti tunnekokemukset, luottamus ja tottumus kayttdd sovellusta, kun taas tekniset omi-
naisuudet, kuten monimutkaisuus, eivit olleet keskeisid. Tdma viittaa siithen, ettd psyykkisen

hyvinvoinnin tukemisessa ratkaisevaa on kayttdjédn kokemus ja luottamus teknologiaan.

Menetelmat tulevat tulevaisuudessa vield kehittymddn. Esimerkiksi Izumi ym. (2021) esittelevét
artikkelissaan tutkimussuunnitelman, jonka tavoitteena on kehittdd koneoppimiseen perustuva malli
stressin, hyvinvoinnin ja masennusoireiden arviointiin. Artikkelissa kuvataan, miten neljin viikon
aikana kerittavad dataa, kuten sykettd, puheominaisuuksia ja thon sdhkdnjohtavuutta, voitaisiin
hy6dyntdd toimistotydntekijoiden hyvinvointiin liittyvén digitaalisen profiilin muodostamisessa.
(Izumi ym. 2021, 1-5) Kyseessi ei ole vield valmis tuloksia sisdltdva tutkimus, vaan menetelmén

kehittdmiseen ja testaamiseen tdhtddva tutkimusasetelma.

Kaiken kaikkiaan ndma esimerkit osoittavat, ettd tekoélyé voisi olla mahdollista hyddyntda
tyontekijoiden mielenterveyden seuraamisessa ja sen ennakoimisessa. Samalla on kuitenkin tiarkedd
huomioida eettiset kysymykset. Esimerkiksi puheen tallennus ja sijainnin seuranta voivat rikkoa
yksityisyyttd ja lisidtd epdluottamusta tyOpaikalla. Liiallinen tarkkailu voi myos lisdta stressid ja
heikentdi tyontekijoiden hyvinvointia. (Segkouli ym. 2023, 38—-39.) Nédiden haasteiden vuoksi tyon
muutoksia ja teknologian vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin tutkitaan jatkuvasti. Esimerkiksi
Yhdysvalloissa Total Worker Health -ohjelma kehittdi keinoja tukea tyontekijoiden turvallisuutta,

terveyttd ja hyvinvointia teknologian lisddntyessi tyoeldméssi. (Tamers ym. 2020, 1066.)
4.3 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi liittyy tyon kuormittavuuteen, ergonomiaan ja tyontekijoiden
terveydentilaan. Tekodlyn ja dlykkéiden teknologioiden avulla voidaan kehittdd uusia tapoja tukea

myos tyontekijoiden fyysistd hyvinvointia ja vihentda tyosti aiheutuvaa kuormitusta.

Intelligent work tarkoittaa tyoskentelytapaa, jossa tekoélyd ja dlykkaitd teknologioita hyodynnetddn
tukemaan tyontekijoiden hyvinvointia. (Cahill ym. 2021, 308) Artikkelin mukaan teknologiaa ja
tekodlya tulisi kdyttid niin, ettd ne helpottavat tyontekijoiden tyotd, esimerkiksi tunnistamalla
tyovaiheita, jotka rasittavat kehoa ja tétd kautta vihennetdédn fyysistd kuormitusta ja parannetaan
tydergonomiaa seké turvallisuutta. Tyontekijoiden terveys ja turvallisuus ovat keskeisid, kun

teknologiaa otetaan tyoeldmaissa kayttoon. (Cahill ym. 2021, 310-312)

Anan ym. (2021, 1-8) tutkivat tekodlypohjaista mobiilisovelluksen kautta toimivaa terveys-
ohjelmaa, jonka tavoitteena oli helpottaa niska-, hartia- ja alaselkdkipuja. Tutkimukseen osallistui

tyontekijoitd, joilla oli toistuvia tuki- ja litkuntaelinoireita. Tutkimuksessa havaittiin, ettd ohjelman
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tarjoamat ohjeet, jotka sisdlsivit paivittdisid lyhyitd harjoituksia ja muistutuksia niiden
suorittamisesta, vahensivét esimerkiksi niska- ja alaselkékipuja jo 12 viikon aikana, kun tuloksia
verrattiin verrokkiryhméén, joka toimi normaaliin tapaan. Tutkimuksen mukaan tillainen teko-
dlypohjainen automatisoitu ohjelma voikin siis olla tehokas tapa hallita tuki- ja liikuntaelinoireita

tyoikaiselld viestolla.
4.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi liittyy tydyhteison vuorovaikutukseen, ihmissuhteisiin ja yhteisol-
lisyyteen. Se muodostuu esimerkiksi luottamuksesta, avoimesta viestinnésti ja yhteisty0sta.
Tekodlyn ja digitaalisten tyokalujen yleistyessd my0s sosiaalinen tyohyvinvointi muuttuu, silla

teknologia vaikuttaa sithen, miten tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa keskenéén.

Garcia-Madurga ym. (2024, 392-398) tarkastelevat tekoédlyn vaikutuksia tyohyvinvoinnin
sosiaalisella ja organisatorisella tasolla erityisesti tydn organisoinnin ja padtoksenteon tukemisen
nikokulmasta. Artikkelin mukaan tekoilya voidaan hyodyntda tyon jakamisessa, resurssien kohden-
tamisessa ja tydoméadrin tasapainottamisessa, miké voi vihentdi epitasaista kuormitusta ja tukea
oikeudenmukaisempia kaytintdjad tyOyhteisoissd. Nailld tekijoilld on keskeinen merkitys sosiaalisen
tyohyvinvoinnin kannalta, silld ne vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan reiluuteen ja tyon hallinnan

tunteeseen.

Cahill ym. (2021, 308-312) tidydentavit titdkin ndkokulmaa intelligent work -ajattelun kautta
korostamalla, ettd teknologian tulisi tukea ihmisten vélistd yhteisty6té ja luottamusta tyoyhteisossa.
Heididn mukaansa tekodly voi edistéd sosiaalista tybhyvinvointia silloin, kun siti kdytetdan

ithmiskeskeisesti ja lapindkyvésti osana organisaation toimintaa

Buick ym. (2024, 7-10) puolestaan osoittavat, ettd johtamisella ja esihenkildiden tarjoamalla tuella
on keskeinen rooli siind, miten tyontekijéat kokevat teknologiset muutokset. Erityisesti muutos-
tilanteissa avoin viestinté ja tyontekijoiden osallistaminen voivat vahvistaa luottamusta ja ehk&ista

epavarmuutta tydyhteisossa.

Yhdessi namai tutkimukset korostavat, ettd tekodlyn myonteiset vaikutukset sosiaaliseen
tyohyvinvointiin eivit synny pelkdstddn teknologian avulla, vaan edellyttavét vastuullista ja

thmiskeskeistd johtamista.
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5 Haasteet ja riskit tekoalyn hyodyntamisessa
5.1 Johdanto aiheeseen

Digitaalisten teknologioiden, kuten tekoédlyn ja muiden dlykkéiden tydkalujen, yleistyminen muut-
taa nopeasti tyon luonnetta ja organisaatioiden toimintatapoja. Teknologian avulla ty6 voidaan
jarjestdd entistd joustavammin, mutta samalla tyon tekemisen tavat ja osaamisvaatimukset muut-

tuvat. (Trenerry ym. 2021, 1-2.)

Tekodlyn ja automaation kayttoonotto ei ole tyontekijoille yksiselitteisesti myonteinen ilmid, vaikka
RATA-teknologiat ndhdéddnkin vilineind, jotka tukevat tyon tehokkuutta. RAIA = robotiikka, Al ja
automaatio (suomennettu englannista, jossa robotics, artificial intelligence & automation). Ne
herattaviat myos kysymyksid tyon jatkuvuudesta ja sen mahdollisista muutoksista. Teknologiaa
kuvataankin Bhargavan ym. (2021, 2-5) tutkimuksessa ns. mustana laatikkona, jonka toimin-
taperiaatteita tyontekijét eivét tdysin ymmarra, ja tdstd aitheutuva epaselvyys lisdd epavarmuutta ja

vaatii tyontekijoiltd jatkuvaa sopeutumista.

Cramarencon ym. (2023, 732—738) mukaan tekodlyn kiyttoonotto lisdé tyontekijéiden osaamis-
vaatimuksia ja kasvattaa tarvetta jatkuvalle kouluttautumiselle upskillingin ja reskillingin osalta.
Upskilling tarkoittaa nykyisten taitojen kehittdmisti ja paivittdmistd, jotta tyontekijéd pystyy kayt-
tdmadn uusia teknologioita, kuten tekodlyd, omassa tydssdédn tehokkaasti. Reskilling puolestaan
tarkoittaa kokonaan uusien taitojen opettelua silloin, kun tyon sisdlté muuttuu merkittévésti tai osa
tehtavistd automatisoituu. Jos tyontekijoiden osaaminen ei pysy muutoksen mukana, tilanne voi
aiheuttaa kuormitusta, stressid ja psyykkistd painetta. Siksi organisaatioiden on tirke#a tarjota
koulutusta ja tukea muutostilanteissa, jotta tekodlyn kéyttoonotto ei heikenni ty6hyvinvointia vaan

tukee sitd kestdvélla tavalla (Cramarenco ym. 2023, 740).

Vaikka tekodly tuo paljon hydtyjé, sen autonomisuus eli kyky toimia itsendisesti voi aiheuttaa ei-
toivottuja seurauksia. Tekodlyn kaytolld voi olla myds ei-toivottuja vaikutuksia hyvinvoinnin eri
osa-alueilla niin fyysisessd, psyykkisessé kuin sosiaalisessa hyvinvoinnissa. (Havrda & Klocek

2023, 4-6)
5.2 Tekoalyahdistus

Tekoalyahdistus tarkoittaa tyontekijoiden kokemaa kielteistd psykologista reaktiota, joka liittyy
tekodlyn kayttdonottoon ja sen mahdollisiin vaikutuksiin tydssd. Se voi ilmetd esimerkiksi stressind,

epavarmuutena, henkiseni kuormituksena seka pelkona tyon menettdmisesta tai tydroolien muut-
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tumisesta. Téllaiset tunteet voivat heikentdd tyontekijoiden hyvinvointia, vihentdd tyotyytyvaisyyttd

seka lisitd vastarintaa uuden teknologian kayttoonottoa kohtaan. (Soomro ym. 2024, 5.)

Vaikka tekodly voi edistdéd tyon sujuvuutta ja tukea organisaatioiden paatoksentekoa, sen
kayttoonotto edellyttdd myos huolellista suunnittelua, riittdvid resursseja ja osaamista organi-
saatioissa. Lisdksi tekodlyn hyodyntdminen vaatii tyontekijoiden tukemista ja organisaation

valmiutta sopeutua uusiin teknologioihin. (Neumann ym. 2024, 118, 120.)
5.3 Eettisyys tekoalyn kaytossa

Eettisyys on tirkedd huomioida tekoélyn kéytossi, jotta tekodlyd kaytetddn oikeudenmukaisesti eikd
siitd aitheudu haittaa ithmisille. Digitaalisten teknologioiden kéytto tyontekijéiden seurantaan voi
lisatd yksityisyyteen liittyvid huolia ja heikentdd luottamusta tyopaikalla. Liiallinen valvonta voi
myo0s lisétd stressid ja kuormitusta, jos teknologian kayttod ei toteuteta eettisesti ja avoimesti.
(Segkouli ym. 2023, 41.) Brundagen ym. (2018, 3—6) raportissa kisitelldén tekodlyn mahdollisia
vadrinkdyttoon liittyvid riskejé ja keinoja, joilla néihin riskeihin voidaan varautua. Sen mukaan
tekodlyn yleistyminen ja sen kehittyminen voi helpottaa haitallista toimintaa, koska tekodly myos
mahdollistaa aiempaa laajempaa ja automatisoidumpaa toimintaa esimerkiksi kyberturvallisuudessa.

Riskit eivit liity vain itse teknologiaan, vaan siithen, miten ja mihin tarkoituksiin tekodlya kéytetdén.

Euroopan komission (2019) laatimissa luotettavaa tekoélya koskevissa eettisissd ohjeissa
korostetaan, ettéd tekodlyn tulee olla laillista, eettistd ja kestdvadd. Luotettava tekodly maaritelldan
jérjestelmiksi, joka noudattaa sovellettavaa lainsdddéntdd, kunnioittaa eettisid periaatteita ja on

teknisesti seki sosiaalisesti turvallinen koko elinkaarensa ajan. (European Commission 2019, 2—6.)

Ohjeissa médritellddn seitsemén keskeistd vaatimusta, jotka tekodlyjirjestelmien tulisi tayttad, jotta
niitd voidaan pitdd luotettavina. Namé ovat ihmisen toimijuuden ja valvonnan sdilyttdminen,
tekninen kestdvyys ja turvallisuus, yksityisyys ja tietojen hallinta, lapindkyvyys, monimuotoisuus,
syrjiméttomyys ja oikeudenmukaisuus, yhteiskunnallinen ja ympéristdllinen hyvinvointi seka

vastuuvelvollisuus. (European Commission 2019, 14—18.)

Ohjeissa todetaan my0s, ettd tekodlyn kehityksen tulisi edistdéd yhteiskunnallista hyvinvointia ja
kestiviad kehitystd (European Commission 2019, 17-18). Vaikka dokumentti ei kisittele
tyohyvinvointia yksityiskohtaisesti, sen periaatteet, kuten ihmisen toimijuuden séilyttiminen ja
oikeudenmukaisuus, tarjoavat perustan arvioida, miten tekodlyéd voidaan kéyttdd tydeldmassi

tyontekijoiden tukena ja turvallisuuden vahvistamisessa.
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Samaa ajatusta tukee myds Euroopan komission Valkoinen kirja Tekodly —eurooppalainen
lahestymistapa huippuosaamiseen ja luottamukseen. Siind korostetaan, ettd tekoélyn kehittimisessi
tulee yhdistid osaaminen ja luottamus. Tekoédlyn on oltava turvallista, ldpindkyvii ja
perusoikeuksia kunnioittavaa. (European Commission 2020, 1-5.) Erityisesti korkean riskin
sovelluksissa, kuten tyollisyyteen liittyvissa jirjestelmissd, edellytetdén ihmisen valvontaa,
laadukasta dataa ja selkeité vastuita (European Commission 2020, 18-22). Tdma luo perustan

tekodlyn vastuulliselle kdytolle my0s tydeldméssa.
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6 Johtopaatokset

Tédmén tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd tekodly mahdollistaa monipuolisesti ty6hyvin-
voinnin edistdmisen, mutta sen vaikutukset eivit ole yksiselitteisesti positiivisia. Tekodlyn
hy6dyntdminen ty6eldmaissd voi tukea tyontekijdiden hyvinvointia esimerkiksi vihentdmélla
kuormittavia rutiinitehtévid, mahdollistamalla yksil6llisid hyvinvointiratkaisuja ja tukemalla

mielenterveyttd erilaisten seurantatydkalujen avulla.

Tekodlyn onnistunut kdyttdonotto vaatii kuitenkin vahvaa johtajuutta, jatkuvaa koulutusta ja
tyontekijoiden osallistamista. Ilman asianmukaista ohjausta tekodly voi lisdtd tyon epdvarmuutta,

synnyttdd tekodlyahdistusta ja heikentdd kokemusta tyon hallinnasta.

Lisdksi tekodlyn soveltamiseen tyoeldmassa liittyy merkittivid eettisid kysymyksié, kuten
yksityisyyden suoja, ldpindkyvyys ja tyontekijoiden oikeuksien turvaaminen. Euroopan unionin
ohjeistukset, kuten "Ethics Guidelines for Trustworthy AI" on luonut hyvét raamit tekoélyn

vastuulliselle hyodyntdmiselle myds tyohyvinvoinnin kontekstissa.

Ensimmaéinen tutkimuskysymys oli, millé tavoin tekodlyd voidaan hyddyntédé tyohyvinvoinnin
edistimisessd hyvinvoinnin eri tasoilla. Tekodlyd voidaan hyddyntdi tyohyvinvoinnin edistdmisessa
kaikilla hyvinvoinnin tasoilla, niin fyysiselld, psyykkiselld kuin sosiaalisellakin. Fyysiselld tasolla
tekodlyratkaisut voivat parantaa tydergonomiaa ja ehkiisti fyysisid vaivoja esimerkiksi
parantamalla ty0asentoja (Anan ym. 2021). Intelligent work -ajattelussa tekodlyd hyddynnettiin
fyysisen kuormituksen vdhentdmisessd ja tyon organisoinnissa, kun taas psyykkinen hyvinvointi
huomioitiin yleisimmin ihmiskeskeisen teknologian kautta (Cahill ym. 2021). Psyykkiselld tasolla
sitd voidaan hyddyntéé stressin, kuormituksen ja uupumusriskien tunnistamisessa ja hyvinvoinnin
seurannassa ajan kuluessa. Huomioitavaa kuitenkin on, ettd tekodly toimii tukevana ja
ennaltaehkdisevéni vilineend, ei hoitomuotona. (Garcia-Madurga ym. 2024.) Sosiaalisella tasolla
tekodlyd voi hyodyntdi tyon organisoinnissa, resurssien kohdentamisessa ja paitoksenteon tukena,
ja tdimén avulla voidaan parantaa tyon hallinnan tunnetta ja tydohyvinvointia myos
organisaatiotasolla (Garcia-Madurga 2024). Tekoélyn vaikutukset tyohyvinvointiin voivat vaihdella
organisaatioittain ja riippuvat siitd, miten teknologia otetaan kéyttoon sekéd millaista tukea ja

resursseja tyontekijoille tarjotaan muutoksen aikana. (Soomro ym. 2024, 6-8).

Toinen tutkimuskysymys oli, miten organisaatiot voivat ohjata tekodlyn kayttoa siten, ettd se tukee
tyohyvinvointia. Organisaatiot voivat hyddyntdé tekodlyd ty6hyvinvoinnin tukemisessa ennen

kaikkea panostamalla avoimuuteen, osallistavaan johtamiseen ja eettisiin periaatteisiin. Tekodlyn
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kayttoonotto vaatii selkedd viestintdd siitd, mihin tarkoituksiin teknologiaa hyddynnetddn ja miten
se vaikuttaa tyontekijoiden arkeen. Tyontekijoiden osallistaminen suunnitteluun ja kédyttoonottoon
voi lisdtd luottamusta sekd vihentdd muutosvastarintaa, miké puolestaan tukee tyontekijéiden
hyvinvointia ja helpottaa teknologian hyviaksymisti organisaatiossa. (Soomro ym. 2024, 2-5.)
Lisdksi vahva organisatorinen tuki ja toimiva muutosjohtaminen voivat vihentii tekodlyyn liittyvaa
epavarmuutta ja edistdd tyontekijoiden hyvinvointia teknologisen muutoksen aikana (Soomro ym.
2024, 6-8).

Koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen merkitys korostuu, silld tyontekijét tarvitsevat tukea ja
uusia taitoja sopeutuakseen teknologisiin muutoksiin tydssd. Organisaation tarjoama koulutus voi
auttaa tyontekijoitd omaksumaan uusia tydskentelytapoja ja hyddyntdmain teknologisia ratkaisuja
tehokkaammin. (Nguyen ym. 2023, 2294-2295) Liséksi selitettdvén tekodlyn (XAI) ratkaisut voivat
lisdtd luottamusta tekodlyjdrjestelmiin, kun péadtoksenteon perusteet ovat ldpindkyvié ja kéyttdjat
voivat ymmartdd, miten jarjestelma toimii. Lapindkyvyys voi vihentdd epdvarmuutta ja helpottaa
teknologian hyvéksymisti tyopaikoilla, mika tukee tyohyvinvointia. (Reis ym. 2025, 1-2.) My06s
yksityisyyden suoja ja tietoturva ovat keskeisid edellytyksid luottamuksen rakentumiselle teko-
lyjarjestelmiin, silld puutteellinen tietosuoja voi heikentdd teknologian hyvaksyttavyytta ja lisdta

epdvarmuutta tyontekijoiden keskuudessa (European Commission 2019, 2-3, 16).

Tekoilyn vaikutukset tyohyvinvointiin voivat kuitenkin vaihdella organisaatioittain ja riippuvat
pitkélti siitd, miten teknologia otetaan kédyttoon ja millaista tukea tyontekijoille tarjotaan muutoksen
aikana. Havrda ja Klocek (2023, 2—4) korostavat, ettd tekodlyn hyvinvointivaikutusten arviointi
edellyttdad kokonaisvaltaista ja systemaattista ldhestymistapaa, jossa huomioidaan seki yksilolliset
ettd organisatoriset tekijit. Samansuuntaisesti Cahill ym. (2021, 308-312) korostavat ihmiskeskeistad
teknologian kaytt6d osana intelligent work -ajattelua, jossa teknologian tarkoituksena on tukea
ihmisten hyvinvointia, osaamista ja yhteistyotd. Néin ollen tekodlyn myonteiset vaikutukset
tyohyvinvointiin edellyttdvit organisaatioilta vastuullista johtamista, tyontekijoiden osallistamista

sekd eettisesti kestdavad teknologian kéyttoonottoa.

Kolmas ja viimeinen tutkimuskysymys oli, mitkéd ovat merkittdvimmat haasteet ja riskit tekodlyn
hyodyntdmisesséd tyohyvinvoinnin kannalta. TyShyvinvoinnin edistdmisessa tekodlyn hyodyn-
tdmiseen liittyy myoOs useita haasteita ja riskejd. Tekodlyn kdyttdonotto voi lisitd tyontekijoiden
epavarmuutta erityisesti silloin, kun teknologian vaikutuksia omaan tyohon ei ymmarreté tai sen
toimintaa pidetdén vaikeasti hahmotettavana. (Bhargava ym. 2021, 108.) Liséksi tekoély-

jarjestelmiin liittyy rajoitteita, kuten paatosten perusteluiden puute, mahdolliset vinoumat seké suuri
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energiankulutus, jotka voivat vaikuttaa niiden luotettavuuteen ja heréttda kriittistd keskustelua
teknologian kaytostd. (Sinkkonen & Rintala 2024, 144) Tekodly voi myds heikentdd tyon
autonomiaa ja lisdtd valvonnan tunnetta, mika voi lisétd epdvarmuutta ja kuormitusta sekd heikentdd

tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd (soomro ym. 2024; Brougham & Haar 2018).

Tietoturva ja yksityisyys muodostavat riskin, silld tekoélyjarjestelmit voivat kisitelld paljon
arkaluontoisia henkilGtietoja, jolloin vadrinkdyton ja yksityisyyden loukkaamisen riski kasvaa
(Brundage ym. 2018, 4—6). Puutteellinen tietosuoja voi heikentdd luottamusta tekodlyjarjestelmiin
(European Commission 2019, 16), ja teknologiaan liittyvd epdvarmuus voi puolestaan olla
yhteydessi heikentyneeseen psykologiseen hyvinvointiin, kuten kyynisyyteen ja masennukseen
(Brougham & Haar 2018, 248-249). Liséksi tekoilyjérjestelmien pdédtdksenteon
lapindkymattomyys voi heikentdd kayttdjien luottamusta teknologiaan, jos jirjestelmén toimintaa ja

paitdsten perusteita on vaikea ymmartad (Reis ym. 2025, 2).

Tekodlyn kayttdonottoon voi liittyéd tyontekijéiden epdvarmuutta ja huolta esimerkiksi tyon
tulevaisuudesta tai omasta osaamisesta. Tdmén vuoksi on tarkedd, ettd organisaatiot tarjoavat
tyontekijoille tukea, koulutusta ja avointa viestinté, jotta tekodlyn kdyttdonotto voidaan toteuttaa

tavalla, joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia. (Soomro ym. 2024, 2—4)

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd tekodlyn hyddyntdminen ty0hyvinvoinnin edistimisessd on
lupaava mutta monitahoinen ilmid, joka edellyttéd tasapainoa teknologisten ratkaisujen, inhimil-
listen tarpeiden ja eettisten periaatteiden vélilld. Monet tutkijat korostivat tutkimuksissaan myos
jatkotutkimuksen tarvetta. Tulevaisuudessa tirkeéa olisi tehda lisd tutkimusta erityisesti siitd, milld

konkreettisilla toimilla tekodly vaikuttaa eri toimialoilla ty6hyvinvointiin.



23

Lahteet

Anan, T., Kajiki, S., Oka, H., Fujii, T., Kawamata, K., Mori, K., Matsudaira, K. (2021) Effects of
an artificial intelligence—assisted health program on workers with neck/shoulder
pain/stiffness and low back pain: Randomized controlled trial. JIMIR mHealth and uHealth,
Vol. 9 (9), e27535.

Bhargava, A., Bester, M., Bolton, L. (2021) Employees’ perceptions of the implementation of
robotics, artificial intelligence, and automation (RAIA) on job satisfaction, job security, and
employability. Journal of Technology in Behavioral Science, Vol. 6, 106—113.

Brougham, D., Haar, J. (2018). Smart technology, artificial intelligence, robotics, and algorithms
(STARA): Employees’ perceptions of our future workplace. Journal of Management &
Organization, Vol. 24 (2), 239-257.

Brundage ym. (2018) The malicious use of artificial intelligence: Forecasting, prevention, and
mitigation. Report, University of Oxford & University of Cambridge.

Buick, F., Blackman, D. A., Glennie, M., Weeratunga, V., O’Donnell, M. E. (2024) Different
approaches to managerial support for flexible working: Implications for public sector
employee well-being. Public Personnel Management, Vol. 53 (3), 377-405.

Cahill, J., Howard, V., Huang, Y., Ye, J., Ralph, S., Dillon, A. (2021) Intelligent work: Person
centered operations, worker wellness and the triple bottom line. Communications in
Computer and Information Science, Vol. 1421, 307-314.

Cramarenco, R. E., Burca-Voicu, M. 1., Dabija, D.-C. (2023) The impact of artificial intelligence
(AI) on employees’ skills and well-being in global labor markets: A systematic
review. Oeconomia Copernicana, Vol. 14 (3), 731-767.

Dolan, P., Kudrna, L., Testoni, S. (2017) Definition and measures of subjective wellbeing. What
Works Centre for Wellbeing.

European Commission (2019) Ethics Guidelines for Trustworthy Al. High-Level Expert Group on
Artificial Intelligence (Al HLEG), European Commission. Haettu 16.4.2025.
https://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2014 2019/plmrep/COMMITTEES/JURI/DV/20
19/11-06/Ethics-guidelines-Al FIL.pdf

European Commission. (2020). Valkoinen kirja: Tekodlystd — eurooppalainen ldhestymistapa
huippuosaamiseen ja luottamukseen. Haettu 16.4.2025. https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/FI/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0065



https://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2014_2019/plmrep/COMMITTEES/JURI/DV/2019/11-06/Ethics-guidelines-AI_FI.pdf
https://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2014_2019/plmrep/COMMITTEES/JURI/DV/2019/11-06/Ethics-guidelines-AI_FI.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0065
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0065

24

Feng, W., Tu, R., Lu, T., Zhou, Z. (2019). Understanding forced adoption of self-service
technology: The impacts of users’ psychological reactance. Behaviour & Information
Technology, 38(8), 820-832.

Garcia-Madurga, M.-A., Gil-Lacruz, A.-1., Saz-Gil, 1., Gil-Lacruz, M. (2024) The role of artificial
intelligence in improving workplace well-being: A systematic review. Businesses, Vol. 4
(3), 389-410.

Havrda, M., Klocek, A. (2023) Well-being impact assessment of artificial intelligence — A search
for causality and proposal for an open platform for well-being impact assessment of Al
systems. Evaluation and Program Planning, Vol. 99, 102294.

IEEE Standards Association (2018) The IEEE global initiative on ethics of autonomous and
intelligent systems.

Izumi, K., Minato, K., Shiga, K., Sugio, T., Hanashiro, S., Cortright, K., Kudo, S., Fujita, T., Sado,
M., Maeno, T., Takebayashi, T., Mimura, M., Kishimoto, T. (2021). Unobtrusive sensing
technology for quantifying stress and well-being using pulse, speech, body motion, and
electrodermal data in a workplace setting: Study concept and design. Frontiers in Psychiatry,
12, 611243.

Kela (2024) Mielenterveysongelmat veivit jo yli 100 000 suomalaista pitkélle sairauspoissaololle

vuonna 2023. Haettu 20.12. 2025. https://www.kela.fi/ajankohtaista/mielenterveysongelmat-

veivat-jo-yli-100-000-suomalaista-pitkalle-sairauspoissaololle-vuonna-2023

Keskindinen Tyoeldkevakuutusyhtio Elo (2023) Tydhyvinvointi — Avain kestdvain menestykseen.

Haettu 4.4.2025. https://www.elo.fi/fi-fi/elomedia/2018/tyohyvinvointi-——avain-kestavaan-

menestykseen
Loureiro, S. M. C., Bilro, R. G., Neto, D. (2023). Working with Al: Can stress bring

happiness? Service Business, 17, 233-255.

Manka, M.-L., Manka, M. (2016) TyShyvinvointi. Alma Talent.

McGregor, J. A., Pouw, N. (2017). Towards an economics of well-being. Cambridge Journal of
Economics, 41(4), 1123-1142.

Neumann, O., Guirguis, K., & Steiner, R. (2024). Exploring artificial intelligence adoption in public
organizations: A comparative case study. Public Management Review, 26(1), 114—141.

Nguyen, M., Rundle-Thiele, S., Malik, A., & Budhwar, P. (2023). Impact of technology-based
knowledge sharing on employee outcomes: Moderation effects of training, support and

leadership. Journal of Knowledge Management, 27(8), 2283-2301.


https://www.kela.fi/ajankohtaista/mielenterveysongelmat-veivat-jo-yli-100-000-suomalaista-pitkalle-sairauspoissaololle-vuonna-2023
https://www.kela.fi/ajankohtaista/mielenterveysongelmat-veivat-jo-yli-100-000-suomalaista-pitkalle-sairauspoissaololle-vuonna-2023
https://www.elo.fi/fi-fi/elomedia/2018/tyohyvinvointi-–-avain-kestavaan-menestykseen
https://www.elo.fi/fi-fi/elomedia/2018/tyohyvinvointi-–-avain-kestavaan-menestykseen

25

Reis, M. 1., Gongalves, J. N. C., Cortez, P., Carvalho, M. S., Fernandes, J. M. (2025). A context-
aware decision support system for selecting explainable artificial intelligence methods in
business organizations. Computers in Industry, 165, 104233.

Routledge, K. M., Burton, K. L., Williams, L. M., Harris, A., Schofield, P. R., Clark, C. R. (2016)
Shared versus distinct genetic contributions of mental wellbeing with depression and anxiety
symptoms in healthy twins. Psychiatry Research, 244, 65-70.

Schaufeli, W., Bakker, A. (2004) Job demands, job resources, and their relationship with burnout
and engagement: A multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, 25(3), 293—
315.

Segkouli, S., Giakoumis, D., Votis, K., Triantafyllidis, A., Paliokas, 1., & Tzovaras, D. (2023).
Smart workplaces for older adults: Coping ‘ethically’ with technology
pervasiveness. Universal Access in the Information Society, 22, 37-49.

Sinkkonen, M., Rintala, T.-M. (2024) Tekodly — ystdva vai vihollinen? Aikuiskasvatus, 44(2), 144—
145.

Sonnentag, S., Fritz, C. (2007). The Recovery Experience Questionnaire: Development and
validation of a measure for assessing recuperation and unwinding from work. Journal of
Occupational Health Psychology, 12(3), 204221

Sosiaali- ja terveysministerid (2024) TyShyvinvointi. https://stm.fi/tyohyvinvointi , haettu
16.3.2024.

Soomro, S., Fan, M., Sohu, J. M., Soomro, S., Shaikh, S. N. (2024) AI adoption: a bridge or a

barrier? The moderating role of organizational support in the path toward employee well-
being. Kybernetes.

Tania, M., Hossain, M. R., Jahanara, N., Andreev, I., Clifton, D. A. (2022). Thinking aloud or
screaming inside: Exploratory study of sentiment around work. JMIR Formative Research,
6(9).

Tamers, S. L., Streit, J., Pana-Cryan, R., Ray, T., Syron, L., Flynn, M. A., Castillo, D., Roth, G.,
Geraci, C., Guerin, R., Schulte, P., Henn, S., Chang, C.-C., Felknor, S., & Howard, J.
(2020). Envisioning the future of work to safeguard the safety, health, and well-being of the
workforce: A perspective from the CDC's National Institute for Occupational Safety and
Health. American Journal of Industrial Medicine, 63(12), 1065—-1084.

Toivonen, Hannu (2023) Miti tekodly on? Teos.

Trenerry, B., Chng, S., Wang, Y., Suhaila, Z.S., Lim, S.S., Lu, H.Y., Oh, P.H. (2021) Preparing
Workplaces for Digital Transformation: An Integrative Review and Framework of Multi-

Level Factors. Frontiers in Psychology, 12, 620766.


https://stm.fi/tyohyvinvointi

26

Viestoliitto (n.d) Mielen hyvinvointia ja tyokyvyn tukea yrityksille.
https://vaestoliitonterapia.fi/yrityksille-2/, haettu 4.4.2025.
Wepfer, A. G., Allen, T. D., Brauchli, R., Jenny, G. J., Bauer, G. F. (2018) Work-Life Boundaries

and Well-Being: Does Work-to-Life Integration Impair Well-Being through Lack of
Recovery? Journal of Business and Psychology. 727-740. Vol. 33.

World Health Organization. (n.d.). Preamble to the Constitution of the World Health Organization
as adopted by the International Health Conference. Haettu 20.12.2025.

https://www.who.int/about/governance/constitution

Willcocks, L. P. 2024. Automation, digitalization and the future of work: A critical review. Journal
of Electronic Business & Digital Economics, 3(2), 184—199.
Yang, Y., Tavares, J., Oliveira, T. (2024). A new research model for artificial intelligence—based

well-being chatbot engagement: Survey study. JMIR Human Factors.


https://vaestoliitonterapia.fi/yrityksille-2/
https://www.who.int/about/governance/constitution

	1 Johdanto
	2 Työhyvinvointi
	2.1 Työhyvinvoinnin määritelmä ja ulottuvuudet
	2.2 Työhyvinvoinnin laiminlyönnin vaikutukset yhteiskuntaan ja organisaatioihin
	2.3 Työn ja vapaa-ajan rajojen hämärtyminen ja palautumisen merkitys työhyvinvoinnille
	2.4 Työuupumus

	3 Tekoäly liiketoiminnassa ja työympäristössä
	3.1 Tekoälyn määritelmä
	3.2 Johtamisen vaikutus tekoälyn käyttöönottoon
	3.3 Tekoälyn käyttöönotto ja työntekijöiden hyvinvointi

	4 Tekoälyn tuomat mahdollisuudet työhyvinvoinnin kehittämiseen
	4.1 Johdanto aiheeseen
	4.2 Psyykkinen työhyvinvointi
	4.3 Fyysinen työhyvinvointi
	4.4 Sosiaalinen työhyvinvointi

	5 Haasteet ja riskit tekoälyn hyödyntämisessä
	5.1 Johdanto aiheeseen
	5.2 Tekoälyahdistus
	5.3 Eettisyys tekoälyn käytössä

	6 Johtopäätökset
	Lähteet

